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ABSTRAKT
Burimet njerëzore janë bërë pjesë e pandashme me një rëndësi të veçantë në sistemet
menaxhuese të bizneseve. Rritja dhe zhvillimi i tregut të punës ka sjellë me vete nevojën e
madhe për të menaxhuar burimet njerëzore ku si pasojë, janë identifikuar shumë metoda të
cilat ndihmojnë për një zhvillim biznesor të suksesshëm.
Në kohën e tanishme në të cilën po përjetojmë tregun global me një rritje të madhe të fuqisë
punëtore dhe zhvillim enorm të teknologjisë informative, është bërë e mundur që këto dy
lëmi të bashkëpunojnë ngushtë mes vete dhe t`i ndihmojnë njëra tjetrës në arritjen e synimit
për një menaxhim të suksesshëm në tregun e punës, çka si pasojë ka ardhë deri tek nevoja e
zhvillimit të një profili të ri që është “Sistemi Informativ i Burimeve Njerëzore” (SIBNJ).
Ky punim shqyrton mënyrat menaxhuese të burimeve njerëzore dhe ndërlidhjen e
menaxhimit të burimeve njerëzore me sistemin teknologjik informativ. Gjithashtu në këtë
punim diskutohet për historikun e proceseve menaxhuese të burimeve njerëzore që nga
zhvillimi i tij e deri te arritjet me ndërlidhjen teknologjike të ditëve të sotme, si dhe arsyet e
nevojës për zhvillimin e më tutjeshëm të një procesi të tillë.
Në përfundim të kësaj teme, lexuesi do të ketë mundësi të njihet me definimin e Sistemit
Informativ të Burimeve Njerëzore, rëndësinë e tij, të dhënat dhe informacionet që duhet të
ketë një kompani për SIBNJ, efikasitetin që sjellë ky sistem, përparësitë e tij, programet që
ofrojnë SIBNJ dhe si duhet të zgjedh një kompani sistemin e duhur SIBNJ.

Kërkesat bazë që i duhen një kompanie për të pasur një sistem të tillë të implementuar.
Në këtë rast do të duhej të kemi së paku disa raste studimi si moster krahasuese , apo një
studim para implementimit të SI në menaxhimin e burimeve burimeve njerëzore dhe një me
implementimin e SI, pastaj nga ndryshimi mund të terheqim rezultatet që do të ishin
përfundimi i punimit dhe rekomandimi për bizneset që ende nuk e kanë të implementuar një
sistem të tillë.
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1. HYRJE
Sot, më tepër se asnjëherë kompanitë biznesore në mbarë botën po i japin rëndësi të veçantë
departamentit të Burimeve Njerëzore. Deri sa kërkesat në tregun e punës janë gjithnjë në
rritje e sipër, nevoja e madhe për të mbajtur stafin të motivuar është gjithashtu në ngritje.
Për të mbajtur stafin punues të motivuar, kompanitë gjithnjë e më tepër po rrisin investimin
në departamentin e Burimeve Njerëzore pasi që suksesi i kompanisë varet nga
funksionaliteti i punëtoreve të saj. Një menaxhim efektiv i burimeve njerëzore në një
kompani që synon përparësi konkurruese në treg, kërkon dedikim kohor të caktuar,
informim të duhur dhe të saktë të punëtorëve aktual si dhe atyre potencial në tregun e
punës. Me evoluimin e teknologjisë kompjuterike, përmbushja e kërkesave për informim
dhe ruajtje të informatës është zgjeruar shumë përmes krijimit të sistemit për menaxhimin e
burimeve njerëzore.
Qëllimi i këtij punimi është që të kemi njohuri rreth sistemeve për menaxhimin e burimeve
njerëzore dhe se si menaxhohen burimet njerëzore në kompanitë të cilat veprojnë në
Kosovë. A janë duke përdorur këto kompani ndonjë sistem apo software për menaxhimin e
burimeve njerëzore?
Përmes këtij hulumtimi janë mbledhur informacione të cilat qojnë në një përfundim se sa
përdoret SIBNJ në kompanitë që veprojnë në Kosovë, si i perceptojnë ata të mirat që sjell
ky sistem, cilat janë dobësitë e tij nëse ekzistojnë dhe cili është ndikimi strategjik që luan
ky sistem në këto kompani. Hulumtimi është i koncentruar më së shumti në sektorin privat
dhe për qëllim kryesor ka ardhjen në përfundim se sa kanë arritur kompanitë Kosovare të
implementojnë sistemin SIBNJ dhe nëse po, a i’u ka ndihmuar në arritjen e qëllimit
strategjik të tyre.
Për arritjen e rezultateve të synuara të këtij punimi është përdorur një metodologji që
konsiston në mbledhjen e të dhënave sekondare. Të dhënat sekondare janë rezultat i
rishikimit të literaturave të gjëra mbi ndërlidhjen e teknologjisë informative me
menaxhimin e burimeve njerëzore, të cilat kanë shërbyer për ndërtimin e kuadrit teorik dhe
hulumtimit të realizuar. Është bërë një analizë për menaxhimin e burimeve njerëzore,
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zhvillimin kronologjik të MBNJ, funksionin e MBNJ, pastaj ndikimin e teknologjisë
informative në MBNJ dhe sistemin informative të burimeve njerëzore. Një analizë e
veçantë është bërë për atë se sa e ndihmon SIBNJ departamantin e BNJ, programet që e
ofrojnë këtë sistem, si dhe janë analizuar hapat se si një kompani duhet të zgjedh sistemin e
duhur SIBNJ.
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2. SHQYRTIMI I LITERATURËS
2.1 Menaxhimi i Burimeve Njerëzore (MBNJ)

Menaxhimi i burimeve njerëzore (MBNJ) është një qasje gjithëpërfshirëse dhe koherente
për punësimin dhe zhvillimin e njerëzve. MBNJ mund të konsiderohet si një filozofi se si
njerëzit duhet të menaxhohen, e cila mbështetet nga një numër i teorive në lidhje me
sjelljen e njerëzve në organizata. Ajo ka të bëjë me kontributin që mund të bëjë në
përmirësimin e efektivitetit organizativ përmes njerëzve, por gjithashtu ka të bëjë njëjtë me
dimensionin etik – se si duhet të trajtohen në përputhje me një sërë vlerash morale. MBNJ
përfshin zbatimin e politikave dhe praktikave në fushën e dizajnit të organizimit dhe
zhvillimit, caktimin e burimit të punëtorëve, të mësuarit dhe zhvillimit, perfomancës dhe
shpërblimit dhe kompënsimit (Armstrong and Taylor, 2014). Menaxhimi i burimeve
njerëzore përfshin menaxhimin e punës dhe të njerëzve drejt qëllimeve të dëshiruara, dhe
është një aktivitet thelbësor në çdo organizatë në të cilën njerëzit janë të punësuar (Boxall,
Purcell, & Wright, 2008).
Në esencë, qëllimi i Menaxhimit të Burimeve Njerëzore është që të rris produktivitetin e
organizatës përmes rritjes së efektivitetit të punëtorëve të saj. Kjo është, dhe vazhdon të
mbetet qëllimi i vetëm i saj.
Në vitet e fundit njohja e rëndësisë së menaxhimit të burimeve njerëzore dhe vetëdijesimi
për investimin e këtij profili që ka për qëllim suksesin e përgjithshëm të kompanisë, është
rritur në mënyrë dramatike. Rëndësia e MBNJ qëndron në të gjitha llojet biznesore pa
marrë parasysh madhësinë e biznesit (Armstrong and Taylor, 2014).
Bizneset e vogla sado që nuk kanë volum të njëjtë të kërkesave nga burimet njerëzore sikur
se bizneset e mëdha, ato gjithashtu në mungesë të një menaxhimi të duhur të burimeve
njerëzore ballafaqohen me çështje të cilat kanë ndikim negativ në suksesin e biznesit.
Problemet të cilat paraqiten nga personeli punues nuk mund ti veçojmë sipas llojit të
bizneseve, qoftë biznes i vogël apo i madh ato i gjen në të gjitha bizneset pa marrë parasysh
madhësinë.
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Nevoja e madhe për t`i trajtuar këto probleme, të cilat kanë ndikim negativ në suksesin
biznesor ka bërë që të bëhen hulumtime dhe analiza të shumta në këtë aspekt (Armstrong
and Taylor, 2014).
MBNJ është funksion brenda organizatës që fokusohet në rekrutimin, menaxhimin dhe
ofrimin e udhëzimeve për njerëzit që punojnë në organizatë. MBNJ është funksion
organizativ që merret me çështjet që ndërlidhen me njerëzit si: kompenzimi, pranimi në
punë, menaxhimi i performancës, zhvillimi organizativ, sigurimi në punë, mirëqenia,
përfitimet, motivimi i punëtorëve, komunikimi, administrimi dhe trajnimi (Banfield & Kay,
2012).
Këshilltarët biznesor kanë vënë re se në vitet e fundit menaxhimi modern i burimeve
njerëzore udhëhiqet nga tri parime thelbësore.
Parimi i parë bën që burimet njerëzore të jenë pasuria më e rëndësishme e një biznesi, pasi
që asnjë biznes nuk mund të ketë sukses pa një menaxhim efektiv të burimeve njerëzore të
saj.
Parimi i dytë i jep shumë rëndësi ndërlidhjes së personelit me procedurat e biznesit, të cilat
në bashkëpunim të ngushtë kontribuojnë në përmbushjen e objektivave dhe planeve
strategjike.
Parimi i tretë shumë i rëndësishëm përmban qëllimin e njëjtë si parimet e tjera, por i jep
theks të veçantë përgjegjësive të cilat i takojnë menaxherëve të BNJ për të identifikuar dhe
krijuar udhëzues të punës, si dhe ndihmuar punëtoreve që të zhvillojnë talentet dhe ambiciet
e tyre të cilat janë në përputhje me nevojat operative dhe synimet e biznesit (Armstrong and
Taylor, 2014).
Sipas autorit Armstrong, “MBNJ“ përbën një qasje strategjike, që tenton motivimin,
zhvillimin dhe menaxhimin e burimeve njerëzore. E përkushtuar për formësimin dhe
krijimin e kulturës së duhur profesionale brenda një biznesi, dhe përgjegjëse për futjen e
programeve të cilat reflektojnë dhe mbështesin vlerat thelbësore të ndërmarrjes me qëllim
arritjen e suksesit të saj”. Përgjegjësitë e departamentit për menaxhimin e burimeve
njerëzore mund të klasifikohen në tri aspekte: individuale, organizative dhe karrierës.
4

Përmes menaxhimit individual tentohet të ndihmohen punëtorët për të identifikuar aftësitë
dhe të metat e tyre, me qëllim që të kenë mundësinë të japin kontributin e tyre sa më të
madh për kompaninë. Këto detyra kryhen nëpërmjet një shumëllojshmërie të aktiviteteve të
tilla siç janë vlerësimi i performancës së punëtorëve, trajnimet dhe testimet.
Zhvillimi organizativ ndërkohë fokusohet më tepër në nxitjen e një sistemi të suksesshëm
që synon involvimin e burimeve njerëzore si pjesë të strategjive të mëdha biznesore, kjo
detyrë shumë e rëndësishme e menaxherëve të BNJ, përfshinë gjithashtu krijimin dhe
mirëmbajtjen e programeve të ndryshimit, të cilat ndihmojnë dhe lejojnë kompaninë t`iu
përgjigjen zhvillimeve dhe ndikimeve si të jashtme ashtu edhe të brendshme. Përgjegjësia e
tretë, që e përmendëm si zhvillimi i karrierës përfshin individët që përshtaten shumë mirë
me punën në kompani dhe kanë për qëllim zhvillimin e karrierës brenda asaj kompanie.
Këtyre individëve MBNJ u jep theks të veçantë pasi që janë një vlerë e madhe për
kompaninë (Armstrong and Taylor, 2014).

Funksionet e menaxhmentit të burimeve njerëzore janë të lidhura ngushtë me praktikën e
punës së biznesit, gjithnjë duke pasur qasje në të gjitha fushat e saj. Përderisa departamenti
i MBNJ apo menaxheri i BNJ është i ngarkuar me pjesën menaxhuese dhe ka për qëllim
produktivitetin dhe ngritjen e nivelit të punëtorëve, atëherë personeli i BNJ duhet të ketë
qasje të plotë dhe mbështetje nga vendim-marrësit kryesorë të atij biznesi. Për më tepër,
departamenti i MBNJ duhet të jetë i pozicionuar në atë mënyrë që të jetë në gjendje të
komunikojë në mënyrë efektive me të gjitha fushat e veprimtarisë të biznesit përkatës.

Strukturat menaxhuese të burimeve njerëzore ndryshojnë nga biznesi në biznes. Varësisht
nga tipi, madhësia si dhe filozofia udhëheqëse e llojit të biznesit në të cilin ata veprojnë
(Armstrong and Taylor, 2014).
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2.2 Zhvillimi kronologjik i MBNJ

Sektori i BNJ është një dukuri e cila filloi të shfaqet së pari në vitet e hershme (1890).
Në atë kohë nevoja për këtë sektor u identifikua për qëllim të menaxhimit të punëtorëve të
angazhuar në biznes duke përfshirë kryesisht ndarjen e pagave dhe problemet dhe
mosmarrëveshjet njerëzore që ndodhnin brenda kompanisë. Ky sektorë i hershëm i BNJ i
cili më tepër u quajt si personel i kompanisë ishte i limituar në mbajtjen e të dhënave për
punëtorët dhe më tepër ishte si shërbim i veçantë i kryer për kompanitë i cili bëhej përmes
kryerjes së shënimeve në mënyre manuale (me dorë) dhe ndonjëherë në raste të rralla ku
përdorej sistemi i hershëm (index-file). Ky sektor i personelit kishte rëndësi shumë të vogël
në vendim-marrje dhe ishte i limituar ndaj sektorëve tjerë brenda kompanisë (Barma,
2011).

Figura 1. Fazat e zhvillimit të MBNJ
Burimi: (Barma, 2011)
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Më vonë në periudhën në mes viteve 1945 dhe 1960 filluan të shfaqen probleme të kapitalit
njerëzor me ç’ rast u identifikua edhe nevoja për menaxhim më të mirë të punëtorëve,
mbajtjes së moralit të tyre, dhe ndihma në motivimin e tyre.
Në kohën e hershme të viteve 1960 dhe 1980, personeli i kompanisë u shndërrua në BNJ
(Burime Njerëzore). Në këtë kohë ky sektor filloi të shihet si rol kyç në kompani.
Përveç obligimeve që shtoheshin vit pas viti brenda kompanive biznesore, gjithashtu
qeveria dhe agjencitë rregullative rritën kërkesat e raporteve, gjë që u bë menjëherë pjesë e
përgjegjësive që i takonte sektorit të BNJ dhe në këtë mënyrë BNJ evoluoi në një fazë
tjetër. Periudha e cila filloi prej viteve 1990 e deri në kohën aktuale pati një zhvillim enorm.
Me zhvillimin e industrisë dhe globalizimit, BNJ morri një drejtim tanimë krejt të ri duke e
bashkuar punën e saj me mundësitë qe i ofroi sistemi informativ teknologjik „SI“.
Në këtë mënyrë, nga rezultati i madh që tregoi bashkëpunimi në mes të këtyre dy sektorëve,
u zhvillua edhe një sektor krejt i ri që është bashkimi i funksionit të BNJ me IS, pra Sistemi
Informativ i Burimeve Njerëzore apo shkurt „SIBNJ“ (Barma, 2011).

2.3 Funksionet e Menaxhmentit të Burimeve Njerëzore

Menaxherët e Burimeve Njerëzore (MBNJ) për të arritur qëllimin e tyre që është
maksimizimi i produktivitetit të biznesit përmes ngritjes dhe mirëmbajtjes së efektivitetit të
punëtorëve, ushtrojnë disa funksione të rëndësishme përmes procedurave të cilat ndihmojnë
në arritjen e përmbushjes së këtij qëllimi.
Praktikat biznesore të menaxhimit të burimeve njerëzore përfshijnë disa procese të cilat së
bashku veprojnë për të arritur qëllimin e lartpërmendur. Këto procese zakonisht kryhen nga
departamenti i BNJ, por mund të përcillen edhe si përgjegjësi tek menaxherët e
departamenteve të tjera dhe atëherë kur këto funksione integrohen në mes vete në mënyre
efektive rezultojnë në suksesin ekonomik të kompanisë (Wayne, 2008).
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Disa nga funksionet kryesore të cilat kryhen nën përgjegjësinë e menaxherëve të burimeve
njerëzore janë: (Wayne, 2008).
• Procesi i Planifikimit
• Procesi i Rekrutimit
• Procesi i Zgjedhjes
• Procesi i Orientimit, Trajnimit dhe Zhvillimit
• Procesi i Planifikimit të Karrierës
• Procesi i Ngritjes së Performancës
• Procesi i Kompensimit dhe Përfitimeve
• Procesi i Sigurisë dhe Shëndetësisë (Wayne, 2008).
Më poshtë janë të ilustruara proceset e involvuara në ekzekutimin e funksioneve të MBNJ.
Secili prej funksioneve: planifikimi, rekrutimi, zgjedhja, orientimi dhe trajnimi, ngritja e
performancës, procesi i kompensimit dhe përfitimeve, procesi i sigurisë dhe shëndetësisë
kalojnë nëpër një proces të caktuar:
Procesi i Planifikimit të burimeve njerëzore shqyrton kërkesat e burimeve njerëzore me
qëllim që të siguroj se kompania ka numrin e nevojshëm të punëtorëve të cilët posedojnë
aftësitë e duhura për të përmbushur qëllimet dhe objektivat e kompanisë (Wayne, 2008).
Procesi i Rekrutimit është procesi i kërkimit dhe tërheqjes së një numri adekuat të
personave kandidat për punë, prej të cilëve pastaj zgjidhen ata të cilët i kanë aftësitë që
përshtaten me pozitën e punës së kërkuar për t`i përmbushur nevojat e stafit. Procesi i
Rekrutimit fillon atëherë kur nevoja për të plotësuar një pozitë të caktuar me punëtorë është
identifikuar dhe mbaron me pranimin e rezymeve dhe formularëve të plotësuara të aplikimit
(Wayne, 2008).
Procesi i Selektimit është procesi i zgjedhjes së individit që posedon kualifikimet e
nevojshme për përmbushjen e një pozite të caktuar, qoftë ajo pozitë ekzistuese e cila ka
nevojë për ndryshime brenda kompanisë, apo pozitë e re për të cilën ekziston nevoja për një
punëtorë të ri. Hapat e procesit të përzgjedhjes përfshijnë pranimin e konkurrentëve të
përzgjedhur, shqyrtimin fillestarë të konkurrentëve, testimin e përzgjedhjes, intervista për
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përzgjedhje, hetimi mbi përvojën e kaluar, vendimi për punësim, njoftimi i kandidatit se
është punësuar, dhe në fund vlerësimi i procesit të zgjedhjes. Duhet pasur parasysh se secili
hap i lartpërmendur aplikohet nën kufizimet ligjore, organizative dhe mjedisore me qëllim
që të mbrojnë interesat e të dy palëve; konkurrentit dhe kompanisë (Wayne, 2008).
Procesi i Orientimit, Trajnimit dhe Zhvillimit përfshinë procedurat të cilat i sigurojnë
punëtorit të ri informatat bazë për kompaninë dhe punën që konsiderohet edhe si
komponent me rëndësi në procesin e socializimit të punëtorit të ri me ambientin dhe
punëdhënësin. Trajnimi është proces nga i cili punëtori i ri mëson për kompetencat e
nevojshme dhe aftësitë themelore për të kryer punët e tyre.
Trajnimi gjithashtu ka për qëllim që t`i përgatis punëtorët aktual për punët e ardhshme, ose
t‘i bëj të gatshëm për zgjidhjen e ndonjë problemi brengosës për kompaninë siç është
komunikimi i dobët ndërmjet departamenteve brenda kompanisë. Procesi i trajnimit dhe
zhvillimit përfshinë analizimin dhe identifikimin për nevojën e përgatitjes së trajnimeve,
dokumentimin e instruksioneve të nevojshme, implementimin dhe vlerësimin (Wayne,
2008).
Procesi i Planifikimit të Karrierës është një proces nëpërmjet të cilit personat bëhen të
vetëdijshëm për karrierën e tyre personale, për atributet që i kanë dhe për aktivitetet që
duhet ndjekur për të pasur një karrierë te suksesshme. Individët, menaxherët si dhe
organizatat luajnë një rol të rëndësishëm në zhvillimin e karrierës së punëtorëve. Individët
pranojnë përgjegjësinë e karrierës së tyre, aftësitë dhe vlerat si dhe vendosin qëllimin për
planifikim të karrierës. Faza për identifikimin e karrierës përfshin ciklin përmes së cilës
karriera e individit zhvillohet. Këto faza përfshijnë: vendosjen në pozitë, eksplorimin,
mirëmbajtjen dhe fazën e rënies. Identifikimi i orientimit profesional është një teori nga
John Holland. Kjo teori numëron gjashtë orientime personale bazë nga të cilat individët
tërhiqen më tepër. Ato përfshijnë orientimin real, orientimin hetues, orientimin social,
orientimin konvencional, orientimin ndërmarrës dhe orientimin artistik (Wayne, 2008).
Procesi i Ngritjes së Performancës është një proces i cili mund të përkufizohet si një
procedurë që përfshinë vendosjen e standardeve dhe përshtatjen e tyre me aftësitë e
9

punëtorit si dhe sigurimin e vlerësimit të performancës. Proceset për ngritjen e
performancës përfshijnë tri hapa: definimi i performancës së pritur në mënyrë që punëtorët
të kenë të qartë pritshmërinë që ka kompania ndaj tyre, ngritja e performancës në të cilin
proces kompania investon përmes proceseve të tjera si p.sh. trajnimi, si dhe sigurimi i
vlerësimit ku punëtorit i bëhet e qartë vlerësimi i performancës së tij (Wayne, 2008).
Procesi i Kompensimit dhe Përfitimeve përfshinë të gjitha format e pagesës dhe
shpërblimeve që sigurohen nga ana e kompanisë. Ky proces ngërthen dy komponentë:
pagesën financiare direkte dhe pagesën financiare indirekte. Përderisa pagesat financiare
direkte janë në formë të pagave, stimujve, provizioneve dhe shpërblimeve, pagesat
financiare indirekte janë në formë të përfitimeve financiare si p.sh pagesa për sigurimin
shëndetësor ose pagesa e pushimeve, pensionet, përkrahja për edukim ose në raste të
caktuara zbritja në blerjen e produkteve të kompanisë (Wayne, 2008).
Procesi i sigurisë dhe shëndetit në punë ka për qëllim sigurimin e shëndetit dhe sigurinë e
punëtorëve në punë duke minimizuar aksidentet dhe sëmundjet që mund të jenë të lidhura
me ambientin e punës. Procedurat ligjore të punës sigurojnë punëtorin që të ketë ambientin
e punës me rrezik minimal dhe në rast të ndonjë ndodhie që pengon shëndetin e punëtorit si
p.sh puna në miniera ku punëtori është i shfaqur ndaj helmeve atëherë kompania është e
detyruar t‘i kompensojë punëtorit dëmet e përfituara në ambientin e punës (Wayne, 2008).
Shumë herë, në pamundësi të menaxhimit të gjitha proceseve të lartpërmendura, këto
përgjegjësi menaxhmenti i burimeve njerëzore (MBNJ) i ndanë me departamentet e tjera si
Departamenti i Financave, Administrata apo ndonjëherë përfshihen edhe menaxherët
kryesorë-vendimmarrësit e kompanisë.
Kjo ndarje e përgjegjësive të cilat i takojnë një departamenti të caktuar, për të cilin
dedikohet pjesë e veçantë e buxhetit të kompanisë, bien deri te identifikimi i disa çështjeve
me ndikim negativ.
Kur themi “çështje me ndikim negativ” i referohemi pikave si:
• Kryerja e funksioneve përkatëse nga persona jo kompetent
• Marrja e kohës e personave të dedikuar për punë të tjera
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• Ngritja e shpenzimeve të kompanisë për shkak të përfshirjes të shumë personave në
kryerjen e këtyre funksioneve
Për t`i menaxhuar në mënyrën e duhur të gjitha këto funksione të cilat synojnë suksesin e
pa evitueshëm të kompanisë, departamentit për menaxhimin e burimeve njerëzore duhet t’i
dedikohen disa punëtorë, kohë dhe para (Wayne, 2008).

2.4 Ndikimi i Teknologjisë Informative në MBNJ

Disiplina e teknologjisë për menaxhimin e burimeve njerëzore ka të bëjë me përdorimin e
teknologjisë së të gjitha llojeve dhe në të gjitha fushat funksionale të burimeve njerëzore
gjithnjë në mbështetje të përmbushjes së objektivave të biznesit.
Zhvillimi enorm i teknologjisë informative ka bërë që edhe departamentet për menaxhimin
e burimeve njerëzore të përfitojnë dukshëm. Sistemet të cilat i dedikohen kësaj lëmie kanë
bërë të mundur që funksionet e BNJ të cekura më lartë, të mund të kryhen përmes
proceseve të automatizuara dhe të jenë shumë më të efektshme se sa kanë qenë përpara,
gjithmonë falë zhvillimit të sistemeve të informacionit për menaxhimin e burimeve
njerëzore (SIBNJ) dhe teknologjisë së komunikimit (IT).
Në të kaluarën, profesionistët e BNJ kanë përdorë teknologjinë në mënyrë shumë më të
kufizuar se sot, dhe kryesisht e kanë futur në funksion vetëm për ndihmesë në proceset
administrative si menaxhimi i kohës, pjesëmarrja e punëtorëve dhe pagat. Por sot, nuk është
më ashtu. Sot, përgjegjësitë kryesore të BNJ si rekrutimi, mbikëqyrja dhe respektimi i
rregullave, administrimi i përfitimeve dhe ruajtja e informatave të besueshme nuk mund të
kryhen më në mënyrë efektive pa përdorimin e mjeteve të teknologjisë informative të
avancuar (TI).
Kjo nevojë e madhe për përdorimin e teknologjisë ka bërë të nevojshme që BNJ të
bashkëpunojë ngushtë me stafin e departamentit të TI për çështjet e integrimit të dhënave
dhe ruajtjes së informatave të punëtorëve. Ne fakt, sot në tregun global është krijuar një
funksion i ri i punës i cili i dedikohet profesionistëve të sistemit të informacionit të
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burimeve njerëzore që quhet (SIBNJ) apo Sistemi Informativ i Burimeve Njerëzore
(Mayfield, Mayfield & Lunce, 2003).

2.5 Sistemi Informativ i Burimeve Njerëzore (SIBNJ)

Sistemi Informativ i Burimeve Njerëzore (SIBNJ) është futur në funksion nëpër shumë
kompani botërore duke paraqitur ndryshime të mëdha në menaxhimin e burimeve njerëzore
dhe duke dhënë kontribut në zhvillim të kompanisë.
SIBNJ ndërlidh në mes vete menaxhimin e burimeve njerëzore (MBNJ) dhe teknologjisë
informative (IT). Edhe pse këto sisteme mund të mbështeten në burimet operacionale
harduerike, një grup i vogël i specialistëve të sistemeve informative (IS) që janë pjesë e
personelit të këtij departamenti duhet t`i menaxhojnë, dhe t`i mirëmbajnë ato.
SIBNJ përkrah planifikimin, administrimin, vendim-marrjen dhe kontrollimin e
funksioneve të kompanisë. Ky sistem përkrahë gjithashtu aplikacione të tilla të cilat
mundësojnë funksionimin e proceseve të MBNJ si: zgjedhja e punëtorëve dhe shpërndarja e
pagave, pensionet, përfitimet, parashikimet për trajnime me informata dhe materiale,
monitorimin dhe vlerësimin e kapitalit, vlerësimin e produktivitetit, menaxhimin e
kërkesave për pushime, menaxhimin e punëve brenda departamenteve në kompani etj.
Këto sisteme kanë tendencë të rrisin efikasitetin e BNJ duke mundësuar gjithashtu krijimin
e raporteve të sakta të gjeneruara nga sistemi që kanë efekt në përmirësimin e vendimmarrjes dhe në shfrytëzimin efikas të kohës (Kovach, Cathcart & Charles, 1999).
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2.5.1 Definimi i SIBNJ

Profesionistë të ndryshëm nëpër botë u morën ngushtë me sektorin e ri SIBNJ. Kryesisht
ata analizuan dhe vlerësuan funksionin që ky sektor solli në treg. Analizat tregojnë që
profesionistë të shumtë e cilësuan këtë dukuri si shumë të nevojshme dhe të dobishme për
bizneset. Me poshtë janë disa prej mendimeve që dhanë profesionistë të njohur botërorë që
u morën me këtë lëmi.
Tannenbaum në vitin 1990 dha definicionin për SIBNJ si një sistem i bazuar në teknologji i
cili analizon, nxjerr dhe shpërndan informatat që dalin nga departamenti i burimeve
njerëzore.
Kovach et al në vitin 1999 definoi SIBNJ si një procedurë sistematike për mbledhjen,
ruajtjen, mirëmbajtjen, validimin e të dhënave që kërkohen nga organizata për BNJ të saj.
Gerardine DeSanctis në vitin 1986 karakterizon SIBNJ si një integrim në mes BNJ, MBNJ
dhe TI. Ajo e kombinon MBNJ si një disiplinë në vete dhe në veçanti bazat e aktiviteteve
të BNJ dhe i proceson përmes fushës së teknologjisë informative.
Hendrickson në vitin 2003 thotë për SIBNJ sikur që është rasti me sistemet komplekse
informative për organizime, një SIBNJ nuk është i limituar në aplikacionet kompjuterike
(harduerët dhe softuerët) ku përfshihen vetëm pjesët teknike të sistemit, ajo gjithashtu
përfshinë njerëzit, rregullat, procedurat, dhe të dhënat që nevojiten për menaxhimin e
departamentit të BNJ (Kovach, Cathcart & Charles, 1999).

2.5.2 Si i ndihmon SIBNJ departamentit të BNJ

Sistemi Informativ i Burimeve Njerëzore (SIBNJ) luan një rol shumë me rëndësi në
funksionin e Burimeve Njerëzore (BNJ) të një kompanie pasi që po jetojmë dhe punojmë
në kohën e informimit dhe teknologjisë. Me implementimin e një SIBNJ efektiv mund të
sigurohet departamenti i BNJ qe do të jetë në hap me kohën duke qenë më efektiv në
përmbushjen e kërkesave të punëtorëve.
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SIBNJ mund të asistojë departamentin e BNJ në shumë mënyra, por veçanërisht në
aktivitetet dhe punët e përditshme përmes proceseve të kontrollit, validimin të dhënave dhe
ndërlidhjes të sistemeve menaxhuese brenda kompanisë.
Një prej ngarkesave më të mëdha të BNJ është bombardimi me e-maila me kërkesa dhe
informime të shumta dhe punë administrative që ndikojnë shumë edhe në konsumimin e
kohës (Kovach, Cathcart & Charles, 1999).
Për dallim nga kjo gjendje, SIBNJ mundet që automatikisht t‘i drejtojë e-mailat në një
mailbox gjeneral ku secili punëtorë i BNJ mund t`i shqyrtojë dhe të shohë se cilat procese
dhe transaksione ndodhin në kompani. Për ato e-maila të cilat kërkojnë aprovim, sistemi
mundëson që automatikisht përmes bazës të të dhënave të njeh strukturën e kompanisë
„hierarkinë“ duke e njohur automatikisht pozitën e personit i cili e dërgon kërkesën,
aprovuesin e nevojshëm e deri te drejtori i BNJ i cili vëzhgon të gjithë departamentin dhe
ka qasje në të gjitha këto informata.
Në këtë mënyre baza e të dhënave mundet gjithashtu edhe t`i mirëmbajë të dhënat përmes
rregullave të caktuara. P.sh nëse një e-mail/kërkesë në këtë rast nuk aprovohet, ai rast
mbetet i hapur në sistem dhe sistemi e eskalon duke treguar që një kërkesë po mbetet e
hapur dhe kërkon aprovim. Në këtë mënyrë sistemi bën që të sigurojë punëtorët se të gjitha
kërkesat e tyre do të shqyrtohen dhe nuk mundet për asnjë arsye të neglizhohen nga
gabimet njerëzore (Kovach, Cathcart & Charles, 1999).
Rasti tjetër kur vihet në dukshmëri kontributi i SIBNJ në BNJ, është ardhja e punëtoreve të
rinj në kompani. Me këtë rast, SIBNJ shpërndan informatën në të gjitha departamentet ku
lajmërohet se një punëtor i ri ka ardhur në kompani, informatat për personin dhe pozita e tij
e re. Përveç kësaj, personi i ri i cili hyn në kompani i sigurohet qasja në sistem ku ai për një
kohë të shpejtë ka mundësi të njoftohet me punën e kompanisë në tërësi, me informatat mbi
funksionimin e departamenteve të kompanisë, me dokumentet të cilat përshkruajnë punën,
si dhe me rregullat e sjelljes të kompanisë.
Rregullat e reja të cilat i vendosë kompania, shpërndahen si informatë përmes sistemit të
BNJ, ku të gjithë punëtorët informohen dhe janë në hap me të rejat më të fundit që ngjajnë
brenda kompanisë.
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Gjithashtu, SIBNJ përmban edhe portale të cilat ndihmojnë menaxhimin e njohurive dhe
shkëmbimin e përvojave dhe ideve. Me këtë rast secili departament ngarkon në sistem
dokumentimin e punëve, rregullave dhe procedurave që i përmban dhe përpos kësaj ka një
hapësirë të caktuar ku të gjithë punëtorët mund të shprehin idetë e tyre për përmirësime, për
inovacion apo kritika që ka ndaj atij departamenti të caktuar. Me këtë rast bëhet edhe njohja
më e mirë dhe ndërlidhja në mes të gjitha departamenteve brenda kompanisë pasi që secili
departament ka mundësinë të ketë qasje dhe njohuri në menaxhimin e punëve dhe
procedurave të departamentit tjetër (Kovach, Cathcart & Charles, 1999).
Menaxhimi i talenteve është një tjetër hapësirë, dhe mundësi qe e ofron SIBNJ. Duke pas
një hapësire të caktuar ku të gjitha departamentet shprehin idetë e tyre, menaxherët e BNJ
mund t`i vëzhgojnë këto „postime“ dhe të identifikojnë talente brenda ekipeve të cilëve në
mënyrë tjetër nuk do t`u jepej mundësia për shprehjen e talentit të tyre. Në përkrahje të
kësaj, BNJ mund të mundësojë edhe ndarje të shpërblimeve apo zgjedhjen e punëtorit të
muajit dhe vitit, ku emri dhe fotografia e punëtorit të zgjedhur qëndron në faqen kryesore të
sistemit BNJ. Kjo mundësi ndërlidhet drejtpërdrejtë edhe me motivimin dhe shtytjen e
punëtorit që të zhvillohet në profesion dhe të mundohet sa më shumë për vendin e punës,
gjë e cila ndikon drejtpërdrejtë në suksesin e kompanisë që do të thotë automatikisht
përmbush qëllimin kryesor të departamentit të BNJ.
Menaxhimi i pagave, shpërndarja e përfitimeve dhe bonuseve, mund të bëhet pa problem
përmes sistemit të automatizuar të BNJ. Në këtë mënyrë të gjitha të dhënat për „financa“
automatikisht ruhen në historinë e secilit punëtorë, gjë që ndihmon shumë menaxherët e
BNJ të kenë mbikëqyrje më të mirë për secilin punëtorë (Kovach, Cathcart & Charles,
1999).
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2.5.3 Programet që ofrojnë SIBNJ

Sistemet për menaxhimin e BNJ mund të përpilohen dhe zhvillohen në bazë të kërkesave që
i ka kompania, në dy mënyra: përmes dërgimit të kërkesave nëpër kompani zhvilluese të
cilat shqyrtojnë kërkesën e kompanisë dhe e zhvillojnë programin sipas kërkesës ose
përmes internetit (blerje e programit on-line).
Në kohët e sotme, kompanitë on-line të cilat ofrojnë shitjen e këtyre sistemeve janë të
shumta. Më poshtë janë të listuara disa programe të cilat ofrojnë shërbime të ndryshme për
BNJ varësisht për çka kompania është e interesuar që të përmbaj SIBNJ e saj (Software
Advice, 2006 – 2016).
Tabela 1. Krahasimi i programeve për Sistemet e Burimeve Njerëzore
Produkti

Shitësi

Vite në Biznes

Numri i instalimeve

2Interact HRIS

2Interact, Inc.

19

550

A Triton HR Company

Triton HR

4

250

ADP Workforce Now

Automatic Data

60

Ndryshon nga produkti

Processing (ADP)
Ascentis

Ascentis

32

1400

BambooHR

BambooHR

8

500

ECI Empower HRIS

ECI, Inc.

17

500

Epicor HCM

Epicor Software

26

600

Corporation
HRIS

Employee Solutions

21

1000

Humanic Design

Humanic Design

26

300

Kronos Workforce Central Kronos Incorporated

31

and Workforce Ready

Mijëra instalime në
organizata të
madhësive të ndryshme

Lawson Strategic HCM

Lawson Software

31

1400

New View HR® HRIS

New View Systems,

17

330
16

Product Suite

Inc.

Optimum Payroll BNJ and Optimum Solutions,
Time & Attendance

23

750

PDS

23

750

PeopleStrategy, Inc.

9

100

Dresser &

18

15000

21

2200

Inc.

Software
PDS Vista HRIS
®/Payroll
PeopleStrategy Inc. HR
JOnline
HRMS

Associates, Inc.
UltiPro HCM and Payroll

Ultimate Software

Burimi: (Software Advice, 2006 – 2016)

Shembull: Programi ULTIPRO

Një formë e menaxhimit të BNJ përmes SIBNJ është edhe programi i ilustruar më poshtë
ULTIPRO. Ky ilustrim është i përgatitur me qëllim të ofrimit të një shembulli se si duket
një program i tillë.
Në këtë pjesë, është ilustruar programi TOOL ULTIPRO i cili është pjesë e listës
„Programet që ofrojnë SIBNJ“.
Me UltiPro të gjitha funksionet që duhet të menaxhohen në çdo aspekt të ciklit të jetës së
punonjësve – nga rekrutimi deri në pensionim – është në dispozicion në një vend, me mjete
strategjike që bënjë një ndryshim të prekshëm për burimet njerëzore dhe ekipet ekzekutive.
UltiPro jep “end to end” funksionalitetit të menaxhimit të talentit dhe burimeve njerëzore,
duke përfshirë rekrutimin, listën e pagave, administrimin e benefiteve, menaxhimin e
kompensimit, menaxhimin e performancës dhe shpërblimeve, mjetet e mbajtjes së
talentëve, kohën dhe frekuentimin, planifikimin e fuqisë punëtore, mjetet e vendimmarrjes
analitike dhe raportimit, dhe një web portali qendror që shërben si portë për fuqinë punëtore
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për të hyrë në aktivitetet që lidhen me kompaninë. Rezultati përfundimtar është një personel
i autorizuar që mund të ketë qasje në informata kritike shpejtë dhe të kryejë aktivitetet
rutinore të biznesit në mënyrë më efektive. Më e mira nga të gjitha, është që UltiPro i
ndihmon ekipet e burimeve njerëzore të operojnë në një nivel më strategjik, dhe kjo
përkthehet në shërbime më të mira për pasurinë më të rëndësishme të biznesit - punonjësit e
talentuar.
Ky program ofron mundësi të ndryshme për menaxhimin e BNJ. Web Portali UltiPro i
mban të gjithë në organizatë të lidhur. Porta për aktivitetet e biznesit, portali UltiPro jep
informacion thelbësor për administratorët, burimet njerëzore/stafin e pagave, ekipet
menaxhuese, dhe punëtorët, dhe lejon fuqinë punëtore të kryjë aktivitetet rutinore të
biznesit nga një vend qendror. Përmes kësaj kursehet koha dhe reduktohet ngarkesa e punës
administrative për arsye se menaxherët mund të kompletojnë detyrat administrative të
përbashkëta të punëtorëve, administrojnë përfitimet, menaxhojnë stafin dhe qasen në
raporte në kohë të duhur. Punonjësit mund të kenë qasje në informatat e tyre personale, të
marrin përgjigje për pyetjet e tyre dhe të kompletojnë përditësimet rutinore në çast. Plus,
ndarja e lajmeve të rëndësishme për kompaninë dhe objektivat e biznesit e përmirëson
komunikimin për të gjithë fuqinë punëtore.
Detajet e hollësishme janë te paraqitura më poshtë me foto dhe përshkrim të mundësive që i
ofron ky program (The Ultimate Software Group).
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Figura 2. Forma e qasjes në sistem
Burimi: (PaloAlto Networks)
Në figurë është paraqitur forma e qasjes në sistem me anë të cilës tregohet se secili punëtor
ka profilin e veçantë në të cilin duhet të ketë qasje përmes emrit dhe kodit personal. Kjo për
shkak se në profilin e secilit punëtor janë të dhëna personale të cilat duhet të ruhen me
besueshmëri (PaloAlto Networks).
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Figura 3. Faqja kryesore
Burimi: (Business Wire, 2011)
Figura 3 paraqet faqen e parë „Faqja Kryesore“ pasi që punëtori qaset në këtë program. Kjo
faqe përveç tjerash është e ndarë në tri hapësira kryesore të cilat janë: kërkesat, informatat
personale dhe informatat për kompaninë. Hapësira në të djathtë ku shihen lajmet për
burimet njerëzore është një seksion i veçantë i cili popullohet me informata dhe lajme në
baza ditore. Në këtë mënyrë të gjithë punëtorët janë të informuar me të dhënat e fundit të
kompanisë si p.sh punëtori më i mirë i zgjedhur, vlera momentale e kompanisë në bursë
apo punëtorët e rinj të pranuar në kompani, etj.
Menu: është hapësira që shihet më poshtë në të djathtë të fotos. Kjo hapësirë ofron pesë
mundësi:
Vlerësimi: Punëtori ka mundësi të jap mendimin e tij në lidhje me funksionalitetin e
programit, të shpreh kritikat dhe sugjerimet e veta.
Inbox:

Punëtori

ka

mundësi

të

lexoj

mesazhet

private

të

drejtuar

tek

ai.

Preferencë: Punëtori ka mundësi të menaxhojë të dhënat personale.
Ndihmë: Punëtori ka mundësi të kërkojë ndihmë për shpjegim në shfrytëzimin e asaj faqe
ku është për momentin dhe i nevojitet ndihmë.
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Çkyqu: Mundëson daljen nga sistemi SIBNJ (Business Wire, 2011).

Gjithashtu në këtë faqe shihet edhe hapësira për pagesën që është i organizuar në tri
hapësira. Shpjegimi në detaje paraqitet më poshtë në foton 1.3.

Figura 4. Ndarja e Kërkesave
Burimi: (The Ultimate Software Group)
Figura 4 paraqet hapësirën „Ndarja e Kërkesave“ ku tregohen kërkesat të cilat arrijnë në
adresë të punëtorit. Ky funksion është i ndarë në tri hapësira kryesore të cilat janë: inbox,
lajmërimi për mungesën, menaxhimi i punëtorëve (ngjarjet e jetës së tyre) . Në „inbox“
punëtori pranon të gjitha kërkesat e dërguara në drejtim të tij, në „lajmërimi për mungesën“
ka mundësinë të lej njoftimin për mungesën në punë si dhe të shoh të gjithë punëtorët tjerë
kush mungon, menaxhimi i punëtorëve (ngjarjet e jetës së tyre) është hapësira ku
lajmërohen të gjitha të rejat e punëtorëve në lidhje me jetën e tyre si „ndërrimi i statusit
martesor, ndërrimi adresesës të banimit etj (The Ultimate Software Group).

Figura 5 më poshtë paraqet hapësirën e cila ofron qasjen në të gjitha informatat personale të
punëtorit që ndodhen në hapësirat më poshtë:
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Figura 5. Informatat personale të punëtorit
Burimi: (FCP, 2014)
Personale – Informata personale për punëtorin si: lokacioni, puna, adresa, statusi, kontakti,
data e punësimit, pozita dhe departamenti.
Puna: Informata për pozitën e punës aktuale, kompensimin, historinë, vlerësimet
Karriera dhe Edukimi: Informata mbi certifikimet në trajnime, aftësitë, testet e
përfunduara, mirënjohjet, edukimi profesional.
Pagesa: Tregon historinë e pagesës dhe hapësirën ku pranohet raporti i pagës.
Përfitimet: Tregon përfitimet aktuale që merr punëtori, investimet, aksionet/opsionet (nëse
ekzistojnë)
Trajnimi: Tregon historinë e klasave të trajnimit të përfunduara
Ngjarjet personale: Mundëson ndërrimin e statusit martesor, ndërrimin e të dhënave
personale, vendbanimin, telefonin etj (The Ultimate Software Group).
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Vetë-Shërbimi për punëtor UltiPro ofron vlera të rëndësishme të biznesit duke përmirësuar
kënaqësinë e punëtorëve duke e reduktuar ngarkesën administrative të punës për burimet
njerëzore/stafin e pagave. Punëtorët kanë qasje të menjëherëshme të siguruar në:
• Të shikojnë detajet e tyre të pagesave, përmbledhjet e përfitimeve, format e përdorura më
shpeshë, informatat e kompanisë dhe më shumë.
• Të përditësojnë informatat e tyre personale si adresat, numrin e telefonit, kontaktet
emergjente, shkathtësitë dhe më shumë.
• Të ndryshojnë llogaritë e tyre të depozitave
• Të shikojnë rregullat shtetërore dhe qeveritare, tatimet e mbajtura në burim
• Përditësojnë ngarkesën dhe përfitimet e tyre
• Të kërkojnë pushim ose kohë të lirë pa pagesë
• Të bëjnë zgjedhje të dobishme (me Regjistrimet e Përfitimeve UltiPro)
• Të anagazhohen në trajnime (me Menaxhimin e të Mësuarit UltiPro) (The Ultimate
Software Group)
Secili ndryshim që bëhet në profil, kërkon aprovimin e MBNJ dhe shkon nëpërmes
hierarkisë së menaxhmentit të BNJ.

Figura 6. Organogrami i strukturës së kompanisë
Burimi: (Ultimate Software, 2016)
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Figura 6 paraqet hapësirën „Organogramin” që ndihmon për të parë mbikqyrësit dhe
drejtorët, pjesëtarët e ekipit, për të parë informatat kontaktuese dhe përshkrimin e punëve
për një person.
Këto hapësira paraqesin vetëm disa prej mundësive që i ofron ky program. Programe të tilla
për menaxhimin e BNJ, pra SIBNJ munden të zhvillohen në bazë të kërkesave specifike që
i ka kompania. Në këtë mënyrë, pasi që kompania të identifikojë nevojat e saj, ekzistojnë
dy mundësi që u cekën edhe më lartë: gjetja dhe blerja e programeve të tilla online dhe
tjetra është krijimi dhe zhvillimi i këtij lloj programi nga departamenti për zhvillim të
programeve. Këto programe sipas kërkesës mund të jenë në gjuhën angleze dhe në gjuhën
shqipe (Ultimate Software, 2016).

2.5.4 Si duhet të zgjedh një kompani sistemin e duhur SIBNJ?

Secila kompani ka profilin e saj specifik që e bën të dallojë nga kompanitë tjera, gjë që e
bën unike në treg. Për këtë arsye secila kompani ka mënyrën e menaxhimit të përshtatur
ndaj profilit dhe punëve që bën, por gjithnjë duke qëndruar me standardet e menaxhimit të
BNJ. Menaxhimi i Burimeve Njerëzore përmes SIBNJ bën që kompania të ketë ndër të
tjera siguri më të madhe të dhënave, menaxhim më efektiv të stafit dhe kursim të kohës.
Një kompani e cila nuk ka të implementuar këtë sistem dhe dëshiron që ta implementojë
duhet që së pari të ketë një plan konkret se çka dëshiron t`i ofrojë një sistem i tillë SIBNJ
kompanisë.
Për këtë arsye, së pari bëhet identifikimi i nevojës së implementimit të SIBNJ, arsyet dhe
përpilimi i kërkesave dhe nevojave që ka menaxhmenti i BNJ për këtë sistem. Për të krijuar
një plan të tillë duhet që secila kompani t`i parashtrojë pyetjet më poshtë me qëllim që si
përfundim të ketë një SIBNJ që do t`i përmbushë të gjitha nevojat që ka menaxhmenti i
BNJ (Mayfield, Mayfield, & Lunce, 2003).
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Informatat e Kompanisë:
-

Cili është profili i kompanisë?

-

Numri i departamenteve?

-

Numri i punëtorëve?

Shërbimi për Punëtorë:
-

A nevojitet hapësira për vetë shërbimin e punëtorit?

Përfitimet:
-

A nevojitet hapësira për regjistrim e hapur në përfitime?

-

A nevojitet ndërlidhja në mes të SIBNJ dhe MBNJ?

-

A nevojitet lajmërimi i punëtorëve për fitimin e përfitimeve?

Menaxhimi i Performancës
-

A nevojitet ruajtja e vlerësimeve të punëtorit dhe datat kur janë bërë?

-

A duhet punëtori të ketë të dhënat mbi vlerësimet e veta në profil?

-

A duhet sistemi të njoftoj punëtorët për datat e plotësimit të vlerësimit?

Rekrutimi
-

A nevojitet hapësirë për rekrutimin e punëtorëve ?

Menaxhimi i Trajnimeve
-

A nevojitet vetëm caktimi dhe ruajtja e datave të trajnimeve dhe historia e
trajnimeve në kompani?

-

A nevojitet sistemi total për menaxhimin e trajnimeve (hapësire e ndarë për të
dhënat mbi trajnimin, dokumentet, pjesëmarrësit, instruktori dhe të dhënat e tij etj.)?

Pagat:
-

A nevojitet sistem i integruar i pagave? (Sistemi bën gjenerimin e pagave për secilin
punëtor dhe dërgimin e përshkrimit të pagës në profilin e SIBNJ) (Mayfield,
Mayfield, & Lunce, 2003).
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3. DEKLARIMI I PROBLEMIT
Ekzistojnë evidenca që tregojnë se sistemet infomative për MBNJ në kompanitë kosovare
nuk aplikohen në mënyrë efektive. Ka të gjetura se menaxhertë nuk janë optimalisht të
aftësuar të përdorin SIBNJ. Qëllimi i këtij punimi është ofrimi dhe akselerimi i njohurive
rreth sistemeve për menaxhimin e burimeve njerëzore, se si duhet të zgjedh një kompani
sistemin e duhur për menaxhimin e burimeve njerëzore, dhe se si menaxhohen burimet
njerëzore në kompanitë të cilat veprojnë në Kosovë, a janë duke përdorur këto kompani
ndonjë sistem apo software për menaxhimin e burimeve njerëzore?
Përmes këtij hulumtimi janë mbledhur informacione të cilat qojnë në një përfundim se sa
përdoret SIBNJ në kompanitë që veprojnë në Kosovë, si i perceptojnë ata të mirat që sjell
ky sistem, cilat janë dobësitë e tij nëse ekzistojnë dhe cili është ndikimi strategjik që luan
ky sistem në këto kompani.
Hulumtimi është i koncentruar më së shumti në sektorin privat dhe për qëllim kryesor ka
ardhjen në përfundim se sa kanë arritur kompanitë kosovare të implementojnë sistemin
SIBNJ dhe nëse po, a i’u ka ndihmuar në arritjen e qëllimit strategjik të tyre.
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4. METODOLOGJIA
Për rezultatin e këtij punimi është përdorur një metodologji kualitative e hulumtimit që
konsiston në mbledhjen e të dhënave sekondare. Të dhënat sekondare janë rezultat i
rishikimit të literaturave të gjëra mbi ndërlidhjen e teknologjisë informative me
menaxhimin e burimeve njerëzore, të cilat kanë shërbyer për ndërtimin e kuadrit teorik dhe
hulumtimit të realizuar.
Është bërë një analizë kualitative për menaxhimin e burimeve njerëzore, zhvillimin
kronologjik të MBNJ, funksionin e MBNJ, pastaj ndikimin e teknologjisë informative në
MBNJ dhe sistemin informative të burimeve njerëzore. Një hulumtim i veçantë është bërë
për atë se sa e ndihmon SIBNJ departamantin e BNJ, programet që e ofrojnë këtë sistem, si
dhe janë propozuar hapat se si një kompani duhet të zgjedh sistemin e duhur SIBNJ.
Në vazhdim për të arritur në një konkluzion si menaxhohen burimet njerëzore në kompanitë
që veprojnë në Kosovë është realizuar një hulumtim kuantitativ duke përdorur metodën e
pyetësorit, ku ky pyetësor u është bërë disa kompanive në Kosovë.
Përmes pyetësorit është konstatuar se sa përdoret SIBNJ në kompanitë që veprojnë në
Kosovë, si i perceptojnë ata të mirat që sjell ky sistem, cilat janë dobësitë e tij nëse
ekzistojnë dhe cili është ndikimi strategjik që luan ky sistem në këto kompani. Pyetësori
është përgatitur dhe dërguar tek departamentet e BNJ nëpër kompanitë e listuara mëposhtë
dhe është synuar që të arrihet kontakti direkt me drejtuesit e këtyre departamenteve në
mënyrë që të fitojmë përshtypjet më te sakta rreth këtij diskutimi.
Përcaktimi që të dërgohen pyetësorët tek personat në pozitë të lartë menaxhuese, ka bërë që
jo të gjithë pyetësorët të plotësohen. Nga pytësorët e dërguar në adresa të ndryshme,
afërsisht 35% prej janë kthyer të plotësuara: Raiffeisen Bank, Kompania 3CIS J.S.C, Banka
Ekonomike e Kosovës, Banka Botërore, Laser Studio Pro, Digi Print dhe Britanica E.L.T.
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5. PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE
5.1 Si menaxhohen burimet njerëzore në kompanitë që veprojnë në Kosovë?

Kompanitë të cilat janë intervistuar me qëllim që të arrihet deri te rezultatet janë: Raiffeisen
Bank, Kompania 3CIS J.S.C, Banka Ekonomike e Kosovës, Banka Botërore, Laser Studio
Pro, Digi Print dhe Britanica E.L.T. Pra, gjithsej janë intervistuar shtatë kompani. Këto
kompani veprojnë në Rajonin e Prishtinës.
Kompanitë e intervistuara kanë staf të punëtorëve që fillon nga 3 deri 200 persona.
Varësisht nga numri i punëtorëve që i posedojnë, ndërlidhet edhe mënyra menaxhuese e
stafit. Kompanitë deri në 10 punëtorë, menaxhojnë stafin në mënyrë vetanake pa ndihmën e
sistemeve informative, ndërsa nga 10 punëtorë e tutje ka lloje të ndryshme të sistemeve
BNJ që kompanitë i kanë në shfrytëzim.

Si rezultat nga hulumtimi të bërë dalin të dhënat më poshtë:
Sistemet BNJ që këto kompani përdorin janë kryesisht:
-

Administrim digjital

-

Intranet

-

Sharepoint

Nga hulumtimi del që tri kompani nuk përdorin fare SIBNJ, dy kompani përdorin sistemin
Sharepoint, një kompani përdor sistemin Intranet dhe një kompani përdor sistemin e
thjeshtë për Administrim Digjital, ndërkaq pozita e analistit për SIBNJ nuk ekziston fare si
koncept në asnjërën prej këtyre kompanive.
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Figura 7. Përdorimi i SIBNJ në Kosovë
Përmes sistemit të administrimit digjital, nënkuptohet menaxhimi i punëtorëve për punë
administrative. Kjo mundësi kryesisht shfrytëzohet nëpër kompanitë me numër më të vogël
të punëtorëve, dhe i’u shërben për ruajtjen e të dhënave si: Informatat personale, Pagat dhe
Pushimet.
Sistemi i Intranetit ka rezultuar që është programi që më së tepërmi shfrytëzohet në
kompanitë Kosovare si ndihmë në menaxhimin e stafit. Kryesisht këtë program e kanë të
implementuar kompanitë që kanë numër më të lartë të punëtorëve. Ky program është i lehtë
për t’u siguruar, dhe i lehtë për përdorim. Disa prej funksioneve të cilat kompanitë tona i
përdorin nga ky sistem janë: Informatat për departamentet (Numri i punëtorëve, Informatat
për punëtorin, pozitat e punës), menaxhimin e kërkesave të drejtuara tek BNJ, si kërkesat
për pushime të cilat janë të ndara në pushimet shëndetësore, mjekësore dhe vjetore, ku
përmes sistemit ditët e pushimeve kalkulohen në mënyrë automatike. Mundësia për
aprovimin e pushimeve është gjithashtu e kontrolluar nga sistemi pasi që ndjek hierarkinë e
kompanisë.
Punët të cilat përfundohen brenda departamenteve janë të shënuara në profilin e secilit
punëtorë dhe në këtë mënyrë menaxhmenti i BNJ ka mundësinë të ketë një njohuri më të
qartë për të gjitha punët që përfundohen në departamente. Në këtë funksion gjithashtu
ekziston edhe mundësia për gjenerimin e raporteve me shkrim dhe grafeve direkt nga
sistemi.
Gjithashtu funksion tjetër që përdoret është edhe menaxhimi i trajnimeve. Përmes këtij
funksioni lajmërohen datat e trajnimit, ngarkohen dokumentet që do të shfletohen në
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trajnim dhe bëhet regjistrimi i punëtorëve. Gjithashtu hapësira për informimin gjeneral të
punëtorëve për lajmet e fundit të kompanisë shfrytëzohet nga shumica e kompanive të
intervistuara.
Sistemi Sharepoint është një tjetër sistem i ngjashëm me intranetin, i cili kryesisht
rezulton se përdoret në bankat vepruese në Kosovë. Ky sistem ofron mundësinë e
bashkëpunimit në mes të punëtorëve dhe të gjitha departamenteve brenda kompanisë, i cili
bën që kompania t’iu përgjigjet shumë shpejt ndryshimeve të mundshme të kërkuara në
drejtim të nevojave biznesore. Duke përdorur këtë sistem punëtorët mund të shkëmbejnë
ide të ndryshme për kërkesa specifike dhe bashkërisht të gjejnë zgjidhjen e problemeve të
mundshme. Kjo ndihmon gjithashtu menaxhmentin në marrjen e vendimeve duke marrë
parasysh mendimet e të gjithë punëtorëve.

Arsyeja që njëra kompani vendosi të implementojë sistemin Intranet ishte pas analizimit të
proceseve të punës që si pasojë u identifikuan problemet të cilat janë të specifikuara më
poshtë:
Problemet e identifikuara në menaxhimin e burimeve njerëzore:
-

Ruajtja e të dhënave dhe informatave të punëtorëve në letra si pasojë kishte rrezikun
e lartë të humbjes

-

Procesi i kërkimit të informatave të caktuara të ruajtura në letër ndikoi në
konsumimin e tepërt të kohës, dhe në rrezikun për mos gjetjen e informatës në
kohën e duhur si dhe në konsumim të hapësirës fizike

-

Gjenerimi i raporteve në mënyrë manuale si pasojë kishte konsumimin e kohës dhe
rrezikun për humbjen e tyre

-

Procesi i vlerësimit të performancës të punëtorit përmes plotësimit të pyetësorëve
me letra që si pasojë kishte konsumimin e tepërt të kohës dhe angazhimin e shumë
punëtorëve në këtë proces

-

Procesi i dërgimit të kërkesave për pushim në departamentin e HR përmes e-mailit.
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-

Procesi i organizimit të trajnimeve të stafit dhe shpërndarja e dokumenteve në
mënyrë manuale si pasojë pati koston e shtuar në konsumimin e letrës si dhe
rrezikun e humbjes të dokumenteve

-

Procesi i informimit të punëtorëve në mënyrë manuale për procedurat ligjore të
kompanisë dhe informimin për risitë në kompani rrezikoi në mos-informimin e
duhur të punëtorëve

-

Procesi i rezervimit të laboratorit teknik rezultoi në konsumimin e kohës pasi që
punëtorët nuk ishin të informuar për orët punuese në laborator nga departamentet e
ndryshme.

Pas një periudhe pas implementimit të sistemit, problemet e specifikuara më lartë, tani
janë të gjitha të zgjidhura dhe rezultatet kryesore nga përdorimi i këtij sistemi janë:
-

Menaxhimi më efektiv i kohës

-

Menaxhimi më efektiv i procesit të trajnimit

-

Menaxhimi më efektiv i procesit të raportimit

-

Menaxhimi më efektiv i procesit për vlerësimin e performancës

-

Menaxhimi i kërkesave të pushimeve

-

Ruajtja dhe sigurimi i informatave
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6. KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME
Tema e trajtuar në këtë dokument ka ndikuar në përfitimin e njohurive rreth përparësive që
ka menaxhimi i BNJ përmes metodave të reja të kombinuara me sistemin e informacionit,
pra SIBNJ.
Zhvillimi dhe evoluimi i sektorit të Menaxhimit të Burimeve Njerëzore (MBNJ) dhe
Sistemit të Informacionit (SI) ka arritur kulminacionin në kohën aktuale.
Në botën e civilizuar trendi për menaxhimin e BNJ përmes teknologjisë është gjithnjë në
rritje, pasi që kërkesat në tregun e punës janë gjithnjë duke u shtuar. Në hulumtimin që
është bërë me qëllim të analizimit se si menaxhohet BNJ në kompanitë tona, është vërejtur
se ky proces tek ne është vetëm në fazë fillestare dhe është më i dukshëm nëpër kompanitë
të cilat kanë qasje edhe në tregun e jashtëm prej nga edhe kanë transferuar përvojën.
Mirëpo, vërehet dukshëm se kompanitë kosovare kanë arritur një pozitë të rehatshme me
menaxhimin e BNJ në mënyra manuale, dhe vështirësitë për ndryshimin e shprehive janë të
dukshme. Si pengesë për ndryshimin e kësaj mënyre të menaxhuarit është edhe frika që
ekziston tek menaxherët tanë se me ndryshimet e procedurave do të humbet shumë kohë në
trajnimin e stafit, në investimin e parave dhe në mirëmbajtjen e sistemit. Mirëpo të gjitha
këto qëndrime janë të bazuara vetëm në idetë dhe përshtypjet që menaxherët kosovarë kanë
krijuar për këto procese të reja. Kjo vjen si rezultat i mungesës së hulumtimeve në këtë
drejtim, si dhe dëshira dhe motivimi për të ecur në një hap me tregun global.
Mirëpo, me aplikimin e këtij sistemi nëpër departamentet e BNJ, përparësia më e madhe
rezulton të jetë efikasiteti i menaxhimit të punëtorëve duke kursyer kohë, dhe siguria e të
dhënave të punëtorit. Pasi që secila kompani ka profilin e ndryshëm nga kompanitë tjera,
ekzistojnë lloje të shumta të SIBNJ të cilat mund t`i përshtaten qëllimeve të ndryshme,
prandaj rekomandimi im është që secila kompani me një investim solid në SIBNJ do të ketë
vetëm përfitime dhe do të vërej ndryshime të mëdha pozitive ne menaxhimin e stafit të saj.
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Përfundimisht, vlenë të theksohet se tema është një temë e re në tregun e Kosovës dhe
ndoshta edhe atë regjional. Për këtë arsye, kjo temë është fokusuar në parimet bazë të
MBNJ dhe ka dhenë rekomandimet e nevojshme për nivelin e studimit.
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8. APPENDIXES
Pyetësori:

1. Emri i kompanisë:_________________________________________
2. Sa punëtore keni? __________
3. A menaxhohet stafi i kompanisë përmes ndonjë sistemi për menaxhim BNJ.
a) Po

b) Jo

4. A keni menaxher të burimeve njerëzore?
a) Po

b) Jo

5. Ҫfarë trajnimesh kanë ndjekur menaxherët e burimeve njerëzore në lidhje me SIBNJ?
6. Cekni më poshtë vështirësitë që i keni hasur gjatë menaxhimit të stafit pa përfshirjen
teknologjike
Problemi i sigurisë të dhënave: Aspak 1-----2-----3-----4----5 Vështirësi të mëdha

Problemi i kontrollit të stafit: Aspak 1-----2-----3-----4----5 Vështirësi të mëdha

Probleme të tjera (Ju lutem t`i specifikoni)
7. Si menaxhohen burimet njerëzore në kompanitë që veprojnë në Kosovë?
a) Me trajnime b) me shkollim adekuat

8. A keni Analist për SIBNJ?_______________________________________________

9. Cilat prej funksioneve më poshtë (Nëse i keni të implementuara) ju ndihmojnë më
shumë në menaxhim”? ( Ju lutem rangoni pikët më poshtë)
Nuk ka ndryshim
Jo me rëndësi 1----------2------------3----------------4---------5 rëndësi të madhe

a) Profili i punëtorit

1----------2------------3----------------4---------5
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b) Kërkesat ndaj BNJ

1----------2------------3----------------4---------5

c) Rekrutimi

1----------2------------3----------------4---------5

d) Menaxhimi trajnimeve 1----------2------------3----------------4---------5

e) Faqja për informimin e lajmeve të kompanisë
1----------2------------3----------------4---------5
f) Shpërndarja e detyrave të departamentit në tërësi
1----------2------------3----------------4---------5
g) Të tjera
Shpjegoni:________________________________________________________

10. Sipas mendimit tuaj sa i rëndësishëm dhe i nevojshëm është menaxhimi i BNJ përmes
SIBNJ?
a. Pak
b. Shumë
c. Mesatarisht
d. Aspak

Vlerësimi i punimit nga mentori:
Tema është mirë e strukturuar, ka përmbajtje të mirë dhe problematika reflekton me
gjendjen në kompanitë kosovare.
Vlerësimi me notën 10 (dhjetë)
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